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El presente estudio de investigación, se ha desarrollado a fin de alcanzar el 
objetivo central: Determinar la relación existe entre la Gestión Administrativa y 
Gestión de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro 
Poblado  de San Antonio en el año 2018, para lo cual se formuló la hipótesis: 
Existe una la relación directa y significativa entre la Gestión Administrativa y 
Gestión Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio en el año 2018.  
La presente investigación es correlacional, con un diseño transversal - 
correlacional. Se ha empleado la técnica de la encuesta y como instrumento el 
cuestionario para establecer el grado de correlación entre ambas variables 
descritas. La muestra estuvo conformada por 40 trabajadores de la municipalidad. 
Los resultados obtenidos a partir del análisis estadístico se ha encontrado que 
existe una correlación positiva alta, con un p-valor: 0,000<0,010 entre la gestión 
administrativa y gestión talento humano por competencia en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en el año 2018. 
Palabras clave: Gestión administrativa, gestión talento humano, competencia y 





The present research study has been developed in order to achieve the central 
objective: Determine the relationship between the Administrative Management and 
Management of Human Talent by Competition of the Municipality of the Town 
Center of San Antonio in 2018, for which formulated the hypothesis: There is a 
direct and significant relationship between the Administrative Management and 
Human Talent Management by Competition of the Municipality of the Town Center 
of San Antonio in 2018. 
The present investigation is correlational, with a transversal - correlational design. 
The survey technique has been used and as an instrument the questionnaire to 
establish the degree of correlation between both variables described. The sample 
consisted of 40 workers of the municipality. 
The results obtained from the statistical analysis have found that there is a high 
positive correlation, with a p-value: 0.000 <0.010 between the administrative 
management and human talent management by competition in the workers of the 
Municipality of the Town Center of San Antonio in the year 2018. 
Keywords: Administrative management, human talent management, competence 





1.        INTRODUCCIÓN 







Definitivamente el talento humano es fundamental en una institución pública o 
privada ya que corresponde al conjunto de capitales utilizados en la producción de 
diversos servicios que se presta para satisfacción de las necesidades del público o 
usuarios.  
El trabajo es una acción razonada y evidentemente voluntaria de los individuos 
mediante el cual se muestra y demuestra el talento humano, este hace que se 
produzca bienes y servicios para, según Abraham Maslow satisfacer las 
necesidades del hombre, también se establece relaciones entre ellos los 
trabajadores; sin duda con la tecnología actualizada tanto con máquinas y equipos 
complementan la producción de servicios para satisfacción de necesidades. 
En la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, se observa carencia de 
conocimiento administrativo del personal que labora en dichas oficinas a cargo de 
administración, la mayoría no cuenta con un perfil profesional acorde a la labor 
asignada, posteriormente ellos están capacitándose para afrontar retos que le exige 
estar a la actualidad de la globalización, el personal que labora debe contar con 
habilidades, destrezas que le permitan vencer los retos laborales. 
La falta de selección especializada y el control de las funciones asignadas y como 
consecuencia a falta de estas etapas planificación se da el retraso de la entrega de 
documentación e información entre dependencias de la Institución y se perjudica al 
interesado o usuario de la institución. 
Por todo lo señalado anteriormente surge el interés y la necesidad de realizar una 
investigación de carácter cuantitativo y del nivel correlacional referido a la gestión 
administrativa y la gestión del talento humano por competencias en los trabajadores 





1.2.  Trabajos previos 
Se han hallado varios informes o antecedentes a nivel internacional y que se citan a 
continuación: 
 
Aguilar, (2011) quien presentó su tesis de maestría: La gestión del talento humano, 
Ecuador. La investigación fue aplicada, de nivel descriptivo, concluyendo que, para 
ocupar el puesto, tiene que cumplir ciertos requisitos el profesional que pueda 
ocupar una plaza vacante dentro de la institución, es decir que mínimamente debe 
contar con un perfil profesional afín a dicho cargo para que alcance ocupar la 
vacante, el diseño de puestos es fundamental para facilitar el reclutamiento y 
selección de personal adecuado para el área requerida. 
Cabrera, (2012) sustentó su tesis de maestría: Gestión por competencia del talento 
humano en la asociación civil sin fines de lucro, sociedad misionera internacional, 
iglesia adventista del séptimo día. Venezuela. La investigación fue del nivel 
descriptivo y del tipo aplicada. Trabajo con una muestra probabilística. Llegó a las 
siguientes conclusiones: a) El plan de toda organización o institución debe estar 
enfocado en calidad de prestación del servicio, para ello se requiere de un 
mecanismo adecuada de la institución, que depende del Talento Humano. b) 




tomando en cuenta los conocimientos y experiencias previas adquiridas por la 
persona que laborarán en dicho cargo. C) Gestión del Talento Humano es más 
eficaz cuando existe un Manual de Normas y Reglamento internos de Personal y un 
Manual de descriptivo. 
Las tesis a nivel nacional se tienen a los siguientes: 
 
 
Vásquez, (2015). Con su trabajo de investigación de maestría: La gestión del talento 
humano y su incidencia en el desempeño laboral del personal en el área 
administrativa de la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo en el 2014. Perú. 
La investigación fue cuantitativo del tipo aplicada, de nivel explicativo. Llegó a la 
conclusión que, para organizar el puesto de trabajo, tanto habituales como 




conocer las funciones que cada trabajador debe cumplir, los personales deben 
saber sus deberes que tienen que cumplir. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
Según (Vásquez, 2015) lo define como “un grupo social en el que, a través de la 
administración de capital y el trabajo, se producen bienes y/o servicios tendientes a 
la satisfacción de las necesidades de cada comunidad” (p.166). 
Se deduce que el concepto gestión administrativa se refiere a las formas, 
estrategias y mecanismos diseñados con el fin de hacer cumplir los objetivos de una 
empresa, por lo que es primordial tener claro lo que queremos lograr como resultado 
del trabajo en la compañía, es decir, poder responder con elocuencia a la siguiente 



















Las dimensiones de la gestión administrativa según (Morales y Prieto, 2013) son: La 
motivación puede definirse como «el señalamiento o énfasis que se descubre en 
una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad, creando o 
aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese medio o esa 
acción, o bien para que deje de hacerlo». Otros autores definen la motivación como 
«la raíz dinámica del comportamiento»; es decir, «los factores o determinantes 
internos que incitan a una acción».  
 
Ahora veamos la segunda variable de estudio: 
Para Chiavenato, (2009, p. 7) literalmente menciona que:  la gestión del talento humano 
es una función vital que permite la colaboración eficaz de las personas involucradas 
para alcanzar los objetivos de la organización y a su vez los individuales, buscando la 























1.4.  Formulación del problema 
Problema general:  
¿Qué relación existe entre la Gestión Administrativa y Gestión de Talento 
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San 
Antonio en el año 2018? 
Problemas específicos: 
¿Qué relación existe entre la Gestión de la motivación y la Gestión de Talento 
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San 
Antonio en el año 2018? 
¿Qué relación existe entre la Gestión del liderazgo y Gestión de Talento 
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San 
Antonio en el año 2018? 
¿Qué relación existe entre la Gestión de comunicación y Gestión de Talento 
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San 




1.5. Justificación  
 
A nivel social, la presente investigación es importante porque trasciende a nuestra 
sociedad. 
1.6. Hipótesis: 
Hipótesis de investigación 
Hi: Existe una la relación directa y significativa entre la Gestión Administrativa y 
Gestión Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado 
de San Antonio en el año 2018. 
Ho: No existe una la relación directa y significativa entre la Gestión Administrativa y 
Gestión Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado 
de San Antonio en el año 2018. 
Hipótesis especificas 
Existe una relación directa y significativa entre la gestión de la motivación y la 
Gestión Talento de Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio en el año 2018. 
Existe una relación directa y significativa entre la Gestión del liderazgo y la 
Gestión de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro 




Existe una relación directa y significativa entre la Gestión de comunicación y 
Gestión de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio en el año 2018. 
1.7. Objetivos 
Objetivo general: 
Determinar la relación existe entre la Gestión Administrativa y Gestión de Talento 
Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro poblado de San Antonio 
en el año 2018. 
Objetivos específicos: 
Determinar entre la Gestión de la motivación y la Gestión Talento de Humano 
por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio en 
el año 2018. 
 
Determinar la Qué relación existe entre la Gestión de liderazgo y la Gestión 
de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado 
de San Antonio en el año 2018. 
 
Determinar la relación que existe entre la Gestión de comunicación y Gestión 
de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado 



















M = Muestra 
 
01 =Variable 1 
 
02 =Variable 2 
 
r= Posible Relación 
 
2.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Gestión Administrativa  
Conformado por las dimensiones siguientes: 
Motivación, liderazgo y comunicación. 
Variable 2: Gestión del talento Humano por competencias 
Conformado por las dimensiones siguientes: gestión del desempeño, clima 









Dimensiones Indicadores Escala 
Conceptual Operacional     
 Koontz, Weihrich & Se evalúa la    
 Cannice (2012) : Variable 
Motivación 
Nivel de  
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 proceso de influir administrativa a    
 
sobre las personas través de las 
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Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en base a la revisión 
bibliográfica y el apoyo del asesor, se utilizaron dos instrumentos: 
     Cuestionario para gestión administrativa: para determinar el nivel de dirección 
administrativa; que comprende las siguientes dimensiones motivación, liderazgo y 
comunicación. 
      Cuestionario para gestión del talento humano por competencias: para determinar 
el nivel de gestión del talento humano; que comprende las siguientes dimensiones 




Validez y confiabilidad 
 
Grado académico Mención Nombre y apellidos 
Doctor Administración Dulio Oseda Gago 
Doctora Administración Ruth Katherine Mendivel Geronimo 
Magister Gestión Pública Jorge Torres Núñez 
 
Para la confiabilidad se aplicó una prueba piloto a un grupo para la fiabilidad de los 
cuestionarios para gestión administrativa y cuestionario para gestión del talento 
humano por competencias, que será aplicado a una institución del sector público, a 
un grupo de 10 sujetos; y poder determinar el coeficiente de confiabilidad “Alfa de 
Cronbach”. 
La confiabilidad de los instrumentos para motivación laboral y satisfacción laboral, 
se determinó mediante el “Alfa de Cronbach”. 
Cuestionario para la Gestión Administrativa 
Como proceso, también se ha calculado el coeficiente de confiabilidad de los dos 
instrumentos de investigación, donde se obtuvieron a través del método del alfa de 







Por otro lado, la validación de los instrumentos de investigación se realizó mediante 
el método de juicio de expertos, para el cual se ha consultado a 3 expertos, 
profesionales especialistas en el rubro, todos ellos con grado de doctor en la 
mención. 
2.5. Método de análisis de la información 
En cuanto a los métodos a utilizar en esta investigación Kaplan & Saccuzzo (2006, 
p. 145) indican que “el análisis de datos es un proceso de inspeccionar, limpiar y 
transformar datos con el objetivo de resaltar información útil, lo que sugiere 
conclusiones, y apoyo a la toma de decisiones. El análisis de datos tiene múltiples 
facetas y enfoques, que abarca diversas técnicas en una variedad de nombres, en 






2.6. Aspectos éticos 
Las normas éticas son importantes en la investigación, como afirman Pellegrini y 
Macklin (1999). Para la presente investigación, se trabajará con los trabajadores de 
la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio de Moquegua, se debe precisar 
que se respetará primero sus derechos humanos inalienables y, en segundo lugar, 
su libertad de decidir su participación en el estudio, ya que, tenían que responder a 





En el presente capítulo se exponen los resultados obtenidos luego del 
procesamiento de las variables de las encuestas realizadas a la muestra censal, 
para lo cual se inicia mostrando los resultados a nivel de tablas y figuras de las 
variables de estudio, dimensiones de las variables y se termina con los ítems por 
cada dimensión. 
Tabla 01 
Variable Gestión administrativa 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 2 5 
Deficiente 10 25 
Bueno 17 43 
Muy bueno 11 27 
Total 40 100. 
 Fuente: Base de datos del investigador. 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y la Figura 1 se puede precisar que los niveles percibidos 
para la variable Gestión administrativa obtenidas de las 40 encuestas realizadas a 
los colaboradores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio, de los 
cuales el 43% perciben que la Gestión administrativa es buena, luego el 27% 
sostienen que la Gestión administrativa es muy buena, y en el nivel deficiente se 
tuvo el 25%. Cabe mencionar que los resultados son favorables respecto a la 




           Figura 01 
Variable Gestión administrativa 
 





















Dimensión 1: Motivación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 2 5 
Deficiente 10 25 
Bueno 20 50 
Muy bueno 8 20 
Total 40 100 
Fuente: Base de datos del investigador. 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 2 se puede precisar que los niveles percibidos para 
la dimensión 1 de la variable N° 1 denominado motivación obtenidas de las 40 
encuestas realizadas a los colaboradores de la municipalidad de la muestra de 
estudio, el 50% perciben que es bueno, asimismo el 25% mencionaron que la 
motivación es deficiente, luego el 20% mencionaron ser muy bueno y finalmente el 
5% sostuvieron que la motivación es muy deficiente. De manera general, los 
niveles en esta primera dimensión de la variable de estudio son favorables. 
 
Figura N° 02 
 








Dimensión 2: Liderazgo 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 5 13 
Deficiente 13 32 
Bueno 10 25 
Muy bueno 12 30 
Total 40 100 
Fuente: Base de datos del investigador. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 3 se puede precisar que los niveles percibidos para 
la dimensión 2 de la variable N° 1 denominado liderazgo obtenidas de las 40 
encuestas realizadas a los colaboradores de la municipalidad de la muestra de 
estudio, el 32% perciben que el liderazgo es deficiente en la municipalidad, 
asimismo el 30% mencionaron que el liderazgo es muy bueno en la Municipalidad 
Centro Poblado de San Antonio es deficiente, asimismo el 25% sostuvieron que el 
liderazgo en la municipalidad es buena. De manera general, los niveles en esta 









Dimensión 3: Comunicación 
 Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy deficiente 5 13 
Deficiente 10 25 
Bueno 14 35 
Muy bueno 11 27 
Total 40 100 
 Fuente: Base de datos del investigador. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 4 se puede precisar que los niveles percibidos para 
la dimensión 3 de la variable N° 1 denominado comunicación obtenidas de las 40 
encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad Centro Poblado de 
San Antonio de la muestra de estudio, el 35% perciben que la comunicación es 
muy buena muy, asimismo el 27% mencionaron que la comunicación es buena, y 
el 25% mencionaron que la comunicación es deficiente. De manera general, los 
niveles en esta tercera sub variable de estudio también son favorables. Ahora 
vamos la segunda variable de estudio. 
Figura 04 
 







De acuerdo a la Tabla y Figura 5 se puede precisar que los niveles percibidos en la 
variable N° 2 denominado Gestión del talento humano por competencias obtenidas 
de las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio, de la muestra de estudio, el 52% perciben que la Gestión 
del talento humano por competencias es favorable, asimismo el 30% mencionaron 
que la Gestión del talento humano por competencias es muy buena. Luego se tuvo 
el 18% estuvieron en el nivel desfavorable. De manera general, los niveles en esta 
variable de estudio son regulares o medios. Vamos ahora a describir sus 
dimensiones. 
Figura N° 5 
 





Dimensión Gestión de desempeño 
 Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy desfavorable 0 0. 
Desfavorable 11 28 
Favorable 20 50 
Muy favorable 9 22 
Total 40 100 
 Fuente: Base de datos del investigador. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 6 se puede precisar que los niveles percibidos en la 
dimensión 1 de la variable N° 2 denominado gestión de desempeño obtenidas de 
las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 50% perciben que la gestión 
de desempeño es buena, asimismo el 28% mencionaron que la gestión de 
desempeño es desfavorable, y también el 22% sostuvieron que dicha gestión de 
desempeño es muy favorable. De manera general, los niveles en esta primera 









Dimensión 2: Clima organizacional 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy desfavorable 4 10 
Desfavorable 3 8 
Favorable 27 67 
Muy favorable 6 15 
Total 40 100 
Fuente: Base de datos del investigador. 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 7 se puede precisar que los niveles percibidos en la 
dimensión 2 de la variable N° 2 denominado clima organizacional obtenidas de las 
40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 67% perciben que el clima 
organizacional en la municipalidad es favorable, asimismo el 15% mencionaron 
que el clima es muy favorable, y también el 10% sostuvieron que el clima es muy 
desfavorable. De manera general, los niveles en esta segunda dimensión estudio 











Dimensión 3: Selección de personal 
 Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy desfavorable 0 0 
Desfavorable 18 45 
Favorable 16 40 
Muy favorable 6 15 
Total 40 100 
 Fuente: Base de datos del investigador. 
Interpretación: 
De acuerdo a la Tabla y Figura 8 se puede precisar que los niveles percibidos en la 
dimensión 3 de la variable N° 2 denominado selección de personal obtenidas de 
las 40 encuestas realizadas a los colaboradores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio de la muestra de estudio, el 45% perciben que la 
selección de personal es muy desfavorable, asimismo el 40% mencionaron que la 
selección de personal es favorable, y también el 15% sostuvieron que dicha 
selección de personal es muy favorable, y finalmente ningún colaborador que es el 
0,00% mencionar muy desfavorable. 
 
Figura N° 8 
 




Contrastación de hipótesis: 
Contrastación de la hipótesis general 
Según (Oseda, Hurtado, Chavéz, & Navarro, 2018) indican los procedimientos a 
realizar para determinar la rho de Spearman y así determinar el grado de correlación 
de las variables involucradas tanto en la hipótesis general y específicas, por lo que 
procedernos a presentar siguiente. 
Para la prueba de hipótesis general, se utilizó el estadígrafo del coeficiente de 





















Sig. (bilateral) . ,006 
N 40 40 







Sig. (bilateral) ,006 . 
N 40 40 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos procesada 
 
Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula: Ho: El Gestión administrativa no se relaciona directa y 
significativamente con la Gestión del talento humano por competencias en los 
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 
2018. 
Hipótesis alterna: H1: El Gestión administrativa se relaciona directa y 




trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 
2018. 
Nivel de significancia o riesgo: α=0,05. 
Decisión estadística: Dado que (p-valor: 0,006 < 0,010) 
Conclusión estadística: Terminamos concluyendo que el Gestión administrativa se 
relaciona directa, pero medianamente con la Gestión del talento humano por 
competencias en los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San 
Antonio – Moquegua, 2018. 
Contrastación de las hipótesis específicas 
Hipótesis específica N° 01: 
Tabla 10 




D1: Gestión de 
desempeño 
Rho de Spearman 
V1: Gestión 
administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,516 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
D1: Gestión de 
desempeño 
Coeficiente de correlación ,516 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 





Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula: Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa y 
significativamente con la gestión de desempeño en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 
Hipótesis alterna: H1: La gestión administrativa se relaciona directa y 
significativamente con la gestión del talento humano por competencias en los 
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 
2018. 
Nivel de significancia o riesgo: α=0,05. 
Decisión estadística: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010) 
Conclusión estadística: Terminamos concluyendo que la gestión administrativa se 
relaciona directa y medianamente con la gestión de desempeño en los trabajadores 
de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 
Hipótesis específica N° 02: 
Tabla 11 






Rho de Spearman V1: Gestión 
administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,310 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
D2: Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación ,310 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Fuente: Base de datos procesada 
Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula: Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa y 
significativamente con el clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 
Hipótesis alterna: H1: La gestión administrativa se relaciona directa y 
significativamente con el clima organizacional en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 




Decisión estadística: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010) 
Conclusión estadística: Terminamos concluyendo que la gestión administrativa si 
se relaciona positivamente con el clima organizacional pero débilmente en los 
trabajadores de la Municipalidad Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 
2018. 
Hipótesis específica 03: 
Tabla 12 




D3: Selección de 
personal 
Rho de Spearman V1: Gestión 
administrativa 
Coeficiente de correlación 1,000 ,626 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 40 40 
D3: Selección de 
personal 
Coeficiente de correlación ,626 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 40 40 
Fuente: Base de datos procesada 
Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula: Ho: La gestión administrativa no se relaciona directa y 
significativamente con la selección de personal en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 
Hipótesis alterna: H1: La gestión administrativa se relaciona directa y 
significativamente con la selección de personal en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 2018. 
Nivel de significancia o riesgo: α=0,05. 
Decisión estadística: Dado que (p-valor: 0,000 < 0,010) 
Conclusión estadística: Terminamos concluyendo que la gestión administrativa se 
relaciona directa pero medianamente con la selección de personal en los 






Con el propósito de dar consistencia al estudio y análisis de cada una de las 
variables consideradas en la investigación analicemos como se entiende cada una 
de las variables de estudio. En la presente era de la tecnología y comunicación, 
donde la información y el conocimiento en las organizaciones operan actualmente. 
 
 
En la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, se refleja en las variables 
de investigación gestión administrativa y la gestión de talento humano por 
competencias con una tendencia regular hacia lo eficiente; según lo percibido por 
los propios trabajadores. 
 
También con una (rho=0,561) se concluye que la gestión administrativa se relaciona 
directa, pero medianamente con la gestión del talento humano por competencias en 
los trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – 
Moquegua, 2018. 
 
Los resultados son corroborados con los aportes de Casma (2015) con su 
investigación: Gestión de talento humano por competencia en desempeño laboral de 
la Empresa Ferrosistemas; donde se aprecia que el nivel predominante de la gestión 
del talento humano en la organización Empresa Fessosistemas fue el medio o 
regular; siendo este similar al encontrado en la presente investigación. 
 
Respecto a la hipótesis específica 1, se concluye que la gestión administrativa se 
relaciona directa pero medianamente con la gestión de desempeño en los 
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio – Moquegua, 
2018. 
 
Nuestros resultados coinciden con los encontrados en la investigación de Coronel y 
Farrez (2010) sobre la gestión de talento humano en base a competencias laborales 




ello se deduce que la gestión del talento humano es un tema de contexto actual, es 
decir todas las empresas deben potenciar su promoción y desarrollo de manera 
sostenida. 
 
Respecto a la hipótesis específica 2 se concluye que la gestión administrativa si se 
relaciona positivamente con el clima organizacional, pero débilmente en los 





Finalmente, se concluye que la gestión administrativa se relaciona directa pero 
medianamente con la selección de personal en los trabajadores de la Municipalidad 







PRIMERO: Se ha determinado la correlación entre la gestión administrativa y la 
gestión del talento humano por competencias en los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio, siendo el valor de 
Correlación de Spearman es igual a 0.561, ésta es una correlación 
positiva muy media, la relación es directa, es decir a una mejor gestión 
administrativa mejor será la gestión del talento humano por 
competencias y viceversa. 
SEGUNDO: Se ha determinado la correlación entre la gestión administrativa y la 
gestión del desempeño en los trabajadores de la Municipalidad del 
Centro Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlación de 
Spearman igual a 0.516, ésta es una correlación positiva media, la 
relación es directa, es decir a una mejor gestión administrativa mejor 
será la gestión de desempeño y viceversa. 
TERCERO: Se ha determinado la correlación entre la gestión administrativa y el 
clima organizacional en los trabajadores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlación de Spearman es 
igual a 0.310, ésta es una correlación positiva débil, la relación es 
directa, es decir a una mejor gestión administrativa mejor será el clima 
organizacional y viceversa. 
CUARTO. Se ha determinado la correlación entre la gestión administrativa y la 
selección de personal en los trabajadores de la Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio, siendo el valor de Correlación de Spearman es 
igual a 0.626, ésta es una correlación positiva media, la relación es 
directa, es decir a una mejor gestión administrativa mejor será la 






PRIMERO: La Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio debe empezar a 
implementar la gestión de talento humano por competencias como una 
herramienta esencial para dirigir la administración del personal en la 
organización, con un enfoque estratégico de orientación para el logro de 
sus objetivos y metas. 
 
SEGUNDO: Se debe diseñar y aplicar planes de beneficios motivacionales en los 
aspectos económicos, promoción, capacitación y otros para los 
trabajadores de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio; 
que incida en los trabajadores y le permita desempeñar mejor las 
funciones y responsabilidades que tienen a su cargo. 
 
TERCERO: Es necesario recordar constantemente al personal, la importancia de su 
participación íntegramente en el proceso de desarrollo institucional, con 
el fin de que comprendan que no se trata únicamente de procesos, si no 
que se fundamentan en sus actitudes y actividades que se ejecutan 
para alcanzar la misión y visión deseada por la organización y el logro 
de su crecimiento y reconocimiento como trabajador. 
 
CUARTO: Se debe realizar actividades recreativas entre el grupo de trabajo de 
Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio; que permita crear 
lazos de confianza y permita afianza la comunicación entre las 
trabajadoras. Esta clase de actividades fomenta el bienestar y el 
compromiso de ellos, al tiempo que se exigen mejorar los métodos de 
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ANEXO N° 01 
MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 
Gestión administrativa y Gestión de Talento Humano por Competencia de la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio  - 2018 
PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEÓRICO HIPÓTESIS VARIABLE METODOLOGÍA 
Problema General: 
¿Qué relación existe 
entre la Gestión 
Administrativa y Gestión 
de Talento Humano por 
Competencia de la 
Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio 
en el año 2018? 
 
Problemas específicos: 
1. ¿Qué relación 
existe entre la 








Poblado de San 
Antonio en el 
año 2018? 
2. ¿Qué relación 






Determinar la relación 
existe entre la Gestión 
Administrativa y 
Gestión de Talento 
Humano por 
Competencia de la 
Municipalidad del 
Centro Poblado de San 
Antonio en el año 
2018. 
Objetivos Específicos: 
1. Determinar la 
relación entre 








Poblado l de 
San Antonio en 
el año 2018. 
2. Determinar 
relación entre 





A nivel nacional: 
 
 Calero J. (2015) Gestión 
Administrativa y Calidad de los 
servicios en la municipalidad 
provincial de Huaral.  
 
 Casma C. (2015) Relación de la 
Gestión de Talento Humano por 
competencia en desempeño 
laboral de la Empresa 
Ferrosistemas. 
 
A nivel internacional: 
 Coronel T. Farrez M. (2010) 
gestión de talento humano en 
base a competencias laborales 
requeridas aplicadas a la 
empresa duramas CISALTDA: 
cuenca -Ecuador. 
 Rastelli V. (2013) Estrategia Para 
Integrar La Reducción Del Riesgo 
En La Gestión Municipal De 
Chacao Como Elemento De La 
Sostenibilidad-Colombia 
 Bastardo. F. (2010) Diseño De Un 
Modelo De Gestión Para La 
Hipótesis General: 
Existe una la relación 
directa y significativa entre 
la Gestión Administrativa y 
Gestión Talento Humano 
por Competencia de la 
Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio en 
el año 2018. 
Hipótesis específicas: 
1. Existe una relación 
directa y 
significativa entre 
la motivación y la 
Gestión Talento 
de Humano por 
Competencia de 
la Municipalidad 
del Centro Poblado 
de San Antonio en 
el año 2018. 
2. Existe una relación 
directa y 
significativa entre 











- Liderazgo  
- Comunicación 
 
Control Variable 2: 
gestión del talento 
humano por competencia 
 
Casma, (2015) 
- Gestión de 
desempeño. 
- Clima organizacional  
- Selección de personal. 
Tipo de investigación: 
Aplicada. 
Nivel de investigación:  
Correlacional 
Diseño de investigación: 
Descriptivo – correlacional 




Población: 40 sujetos de 
personal   de la Municipalidad 
del Centro Poblado de San 
Antonio en el año 2018. 
Muestra: Censal 
Municipalidad del Centro 
Poblado de San Antonio año 
2018 
Técnicas e instrumentos: 
Encuesta -  Cuestionario de 
encuesta 
Entrevista -  Guía de entrevista 
 
Técnicas de procesamiento de 
datos: 








Poblado de San 
Antonio en el 
año 2018? 
3. ¿Qué relación 









Poblado  de San 







Poblado de San 
Antonio en el 
año 2018. 
3. Determinar la 
relación que 
existe entre la 
comunicación y 







Poblado de San 
Antonio en el 
año 2018. 
Administración Y Control de Los 
Proyectos En Desarrollo De La 
Empresa-Venezuela. 
 
Marco teórico referencial 
Gestión Administrativa  
 
 Motivación   
 Liderazgo 
 Comunicación  
 
Teoría sobre mejora de la gestión 
 
Gestión de Talento Humano por 
Competencia. 
 
 Gestión de desempeño 
 Clima organizacional 
 Selección de personal 
 
Teoría sobre gestión talento humano por 
competencia 
 
Centro Poblado de 
San Antonio en el 
año 2018. 
3. Existe una relación 
directa y 
significativa entre 






Centro Poblado  de 
San Antonio en el 
año 2018. 
frecuencias (absoluta y la 
porcentual) con las que se 
procesarán los ítems de los 
cuestionarios de encuesta. 
Asimismo, se tendrá en cuenta 
los gráficos estadísticos, entre 
ellos el histograma de 
frecuencias que servirá para 







ANEXO N° 02  
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES  
TITULO: Gestión administrativa y gestión del talento humano por competencias en la Municipalidad del Centro Poblado de San Antonio - 2018 
 
  VARIABLES DE   DEFINICIÓN   DEFINICIÓN    
DIMENSIONES 





  ESTUDIO   CONCEPTUAL   OPERACIONAL                             
                       
      Koontz, Weihrich  Se evalúa la  
 
Motivación - Capacidad de    
  VARIABLE 1:  & Cannice (2012)  variable     logro de meta    
  Gestión     : "Dirección es el  direcciona    - Autonomía    
  administrativa  proceso de influir  administrativa a     para la          
sobre las personas 
 
través de las 
      




   




   
      contribuyan a las  como motivación,       
                   
      metas de la  liderazgo y             
             
- Estimulo 
   
      organización y del  comunicación  Liderazgo 
 
Ordinal             
      










   
          
 
    
         
dirección 
   
individualizada 
   
                   
         administrativa             
            Comunicación - Forma de    
              comunicación    
             - Solución de    
                conflictos    
  VARIABLES DE   DEFINICIÓN   DEFINICIÓN    
DIMENSIONES 





  ESTUDIO   CONCEPTUAL   OPERACIONAL                             
                       
      Se entenderá  Se evalúa la  Gestión del Desempeño - Orientación a    
  VARIABLE 2:  como la capacidad  variable Gestión      o  resultados  Ordinal 
  Gestión del  de la persona que  del talento   - Trabajo en    
      entiende y  Humano en las   
l






talento comprende de dimensiones 
Humano por 
competencias manera gestión del 
 inteligente la desempeño, clima 
 forma de resolver organizacional y 
 en determinada Selección de 
 ocupación, personal; 
 asumiendo sus utilizando el 
 habilidades, cuestionario para 
 destrezas, gestión del 
 experiencias y talento humano. 
 aptitudes propias  
 de las personas  
 talentosas.  
 Chiavenato, I.  
 (2009). “Gestión  
 de talento  
 humano”.  
   
 
 
   
   
Clima organizacional - Relaciones 
  interpersonales 
  . 
 - Comunicación 
  empática 
Selección de personal - Rotación de 
  puesto 
 - Captación de 
  personal 
   
   
   
   
   
   
   




ANEXO N° 3 
MATRIZ DEL INSTRUMENTO  
TITULO: La Gestión administrativa y Gestión de Talento Humano por Competencia de la 








   
PESO 







                  
  Variable 1:    - Capacidad de         1. El administrador es líder : motivador y estimulador para el logro de los objetivos  3= Siempre  
  Gestión      logro de meta         2. El jefe formula plan estratégico oportunamente para alcanzar los objetivos en la  2= a veces    
administrativa 
             gestión educativa  1= nunca       
- Autonomía 
           
             
3. El jefe demuestra capacidad de razonamiento para la toma de decisiones 
    
     Motivación:                   





    
               
        realización de         4. Tengo relativa libertad de decidir como el trabajo se puede realizar.                     5. Mi organización me da la oportunidad de emplear la discreción o participar en             
la tarea 
            
                 la toma de decisiones.     
                       
                  6. Mi organización me concede libertad considerable para desarrollar mi labor     
       
- 
          7. Presenta alternativas de solución y genera ideas nuevas a favor del trabajador.     
       Estimulo         8. Estimula al trabajador a desarrollar ideas innovadoras en su proceso de     
        intelectual          formación tecnológica.     
     
Liderazgo - Consideración 
        9. Anima a los trabajadores a reflexionar como puede mejor en su rendimiento     






    
        
individualizad 
       
                10. Demuestra empatía comprendiendo los sentimientos y necesidades de lo demás     
        a         11. Conoce los aspectos fuertes y débiles de cada uno de los trabajadores dentro de     
                   la organización.     





Genera confianza al interior de la municipalidad. 
Muestra un liderazgo democrático en su quehacer diario. 
Demuestra empatía comprendiendo los sentimientos y necesidades de lo 
demás.     
                  15. Muestra un liderazgo democrático en su quehacer diario.     
       - Forma de         16. La crítica es considerada constructiva; en la organización     
        comunicación         17. Soy informado por la administración sobre mi desempeño de trabajo     
     
Comunicación 
         
18. Se realiza periódicamente reuniones y hablamos de los problemas y soluciones. 
    
     
- Solución de 33.3 % 
 
6 
     
         19. Para resolver un conflicto en lo organización se sabe hablar y sabe escuchar.                           
        conflictos         20. Cuando alguien se equivoca todos lo apoyamos.     














   
PESO 







                 
                 
                         
Variable 2.   - Orientación a   1. Cumple con las tareas que se le encomienda 3= Siempre 
Gestión del   resultados   2. Planifica las actividades que tiene que realizar 2= a veces 
talento Humano Gestión del - Trabajo en 
33.3 % 6 
3. Termina su trabajo oportunamente 1= nunca 
  Desempeño  equipo 4. Se identifica fácilmente con los objetivos del equipo        
       5. Propone alternativas en caso de no estar de acuerdo con ésta.  
       6. Cuando tiene duda en el trabajo le preguntas a su compañero  
   - Relaciones   7. Respetas las normas de convivencia dentro y fuera de la organización  
    interpersonales   8. Existe confianza entre los trabajadores para decir los errores y superarlos.  
    .   9. Cuándo tienes dificultades para realizar un trabajo pides ayuda o asesoramiento  
  Clima - Comunicación 
33.3 % 6 
 a tus compañeros.  
  organizacional  empática 10. El trato que se imparte entre los compañeros de trabajo se puede considerar        
        como buena.  
       11. Los trabajadores de la oficina se llaman por su nombre cuando se dirigen a ellos.  
       12. Entre los compañeros de trabajo se desarrolla confianza  
   - Rotación de   13. Considera necesario la rotación periódica de puesto de trabajo es buena para la  
    puesto    organización.  
   - Captación de   14. Se considera las habilidades desarrolladas por el trabajador para la rotación de  
  
Selección de 
 personal    puesto trabajo en la organización  
    
33.3 % 6 15. Se tiene en cuenta un tiempo mínimo para que un trabajador permanezca 
 
  personal           dentro de su mismo puesto           
       16. La experiencia del trabajador es considerada para un puesto de trabajo  





La formación que posea el trabajador es considerada par un puesto de trabajo. 
La capacitación es considera para desempeñarse en un puesto de trabajo. 
Su trabajo diario es innovador. 
Su praxis diaria merece un reconocimiento  
          





ANEXO N° 5 
 




















































  ANEXO N° 7 
 













ANEXO N° 8 





D1 D2 D3 TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20  
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 56 
2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 1 1 3 3 47 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 58 
4 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 51 
5 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 41 
6 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 51 
7 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 35 
8 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 27 
9 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 47 
10 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 45 
11 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 1 37 
12 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 33 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 3 3 56 
14 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 1 1 3 3 47 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 58 
16 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 51 
17 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 41 
18 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 51 




20 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 42 
21 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 47 
22 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 45 
23 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 1 37 
24 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 33 
25 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 3 1 1 3 3 47 
26 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 58 
27 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 51 
28 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 41 
29 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 51 
30 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 2 1 35 
31 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 42 
32 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 47 
33 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 45 
34 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 1 37 
35 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 2 33 
36 2 2 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 27 
37 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 47 
38 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 1 3 2 45 
39 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 1 37 
40 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 42 
 
 






GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
D1 D2 D3 TOTAL 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20  
3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 55 
3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 53 
3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 53 
2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 52 
2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 46 
2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 46 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 35 
2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 35 
3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 1 44 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 3 1 2 2 42 
3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 55 
3 3 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 53 
3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 53 
2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 52 
2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 46 
2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 46 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 35 
2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 35 
3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 1 44 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 3 1 2 2 42 
3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 3 55 




3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 3 2 3 53 
2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 52 
2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 3 46 
2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 46 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 35 
2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 35 
3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 1 44 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 
2 2 2 2 1 3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 3 3 1 2 2 42 
2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 3 2 2 1 1 2 2 2 35 
3 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 2 1 1 44 
3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 1 1 1 1 1 2 3 41 






CONSOLIDADO DE LAS DOS VARIABLES 
N° Gestión administrativa 
Gestión del talento humano por 
competencias 
D1 D2 D3 V1 D1 D2 D3 V2 
1 18 22 16 56 18 15 22 55 
2 13 21 13 47 16 15 22 53 
3 18 23 17 58 15 18 20 53 
4 16 19 16 51 16 16 20 52 
5 11 16 14 41 14 14 18 46 
6 15 19 17 51 14 14 18 46 
7 12 13 10 35 14 14 13 41 
8 8 11 8 27 11 10 14 35 
9 11 21 15 47 12 8 15 35 
10 13 19 13 45 15 13 16 44 
11 13 14 10 37 14 14 13 41 
12 13 12 8 33 12 13 17 42 
13 18 22 16 56 18 15 22 55 
14 13 21 13 47 16 15 22 53 
15 18 23 17 58 15 18 20 53 
16 16 19 16 51 16 16 20 52 
17 11 16 14 41 14 14 18 46 
18 15 19 17 51 14 14 18 46 
19 12 13 10 35 14 14 13 41 
20 15 16 11 42 11 10 14 35 
21 11 21 15 47 12 8 15 35 
22 13 19 13 45 15 13 16 44 
23 13 14 10 37 14 14 13 41 




25 13 21 13 47 18 15 22 55 
26 18 23 17 58 16 15 22 53 
27 16 19 16 51 15 18 20 53 
28 11 16 14 41 16 16 20 52 
29 15 19 17 51 14 14 18 46 
30 12 13 10 35 14 14 18 46 
31 15 16 11 42 14 14 13 41 
32 11 21 15 47 11 10 14 35 
33 13 19 13 45 12 8 15 35 
34 13 14 10 37 15 13 16 44 
35 13 12 8 33 14 14 13 41 
36 8 11 8 27 12 13 17 42 
37 11 21 15 47 12 8 15 35 
38 13 19 13 45 15 13 16 44 
39 13 14 10 37 14 14 13 41 
40 15 16 11 42 12 13 17 42 
r = 0.613 0.440 0.477 0.561 0.516 0.310 0.626 0.561 
N = 40 40 40 40 40 40 40 40 
tc= 4.779 3.021 3.344 4.176 3.717 2.013 4.953 4.176 
 
2 5 5 2 0 4 0 0 
 
10 13 10 10 11 3 18 7 
 
20 10 14 17 20 27 16 21 
 
8 12 11 11 9 6 6 12 
 





ANEXO N° 9 
 
EVIDENCIAS FOTOGRÁFICAS 
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